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RESUMEN 
El presente estudio, su principal objetivo es implantar la interacción entre la 
selección y el desempeño laboral en la empresa Marcona-2020 JEMAVIL SAC. 
Este es un enfoque cuantificable que se correlaciona con diseños transversales no 
probados. A nivel de investigación, JEMAVIL S.A.C, Mype laboral, ley N°728 con 
54 empleados usó el coeficiente alfa de Cronbach y el resultado ha sido 0.947. 
Posteriormente, la selección de personal tuvo como resultado un 0, 910 y para el 
desempeño laboral, obtuvo como efecto de 0, 884. Realice Rho de Spearman para 
obtener estadísticas de 0.830 y Sig. (Ambos lados) 0,000, menos del 5%, se niega 
la hipótesis nula (Ho), se adopta la hipótesis alternativa (H1) y se asegura que la 
elección tiene una relación directa positiva con su desempeño laboral. 
Se concluye que existe una interacción directa y convincente en medio de las 
selecciones y desempeño de los empleados en JEMAVIL S.A.C. A medida que 
realiza un mejor proceso de selección, se contará con personal eficiente donde 
demuestren su capacidad en el desempeño laboral. 
Palabras Clave: Selección del personal, Desempeño laboral. 
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ABSTRAC 
The main objective of this study is to implement the interaction between selection 
and job performance in the company Marcona-2020 JEMAVIL SAC. This is a 
quantifiable approach that correlates with unproven cross-sectional designs. At the 
research level, JEMAVIL S.A.C, Labor Mype, Law No. 728 with 54 employees used 
Cronbach's alpha coefficient and the result was 0.947. 
Subsequently, the selection of personnel had a result of 0.910 and for job 
performance, it obtained an effect of 0.984. Perform Spearman's Rho to obtain 
statistics of 0.830 and Sig. (Both sides) 0.000, less than 5%, the null hypothesis 
(Ho) is denied, the alternative hypothesis (H1) is adopted and it is ensured that the 
choice has a direct positive relationship with their job performance. 
It is concluded that there is a direct and convincing interaction between the 
selections and performance of the employees at JEMAVIL S.A.C. As you carry out 
a better selection process, you will have efficient staff where they demonstrate their 
ability in job performance. 
Keywords: Personnel selection, Job performance.
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I. INTRODUCCIÓN
La elección del colaborador es una de las primordiales labores de la zona de 
recursos humanos con mayor requerimiento en plazo y empeño dentro de toda 
organización y es de gran consideración, visto que, lo que se pretende es no solo 
limitar al colaborador enlazado para la complementación de las actividades, 
asimismo, que éste pueda desempeñar parte del progreso e incremento de la 
organización. Por ello Bortz (2018), mencionó que su informe en eliminar dato 
personal de los currículums ha mostrado un efecto considerable en la reducción del 
personal hacia la contratación, permitiéndoles comprender mejor e incluso mejorar 
la experiencia del candidato, su beneficio es "ganar-ganar" entre la organización y 
los nuevos talentos, para que obtenga los mejores resultados, no solo para atraer 
gente relacionadas con necesidades de posicionarse y ser capaz en implementar 
técnicas como la selección por habilidad (p.170), Según el Portafolio (2019), 
utilizado en Bogotá y Medellín (Colombia) “La nueva técnica de MetLife” para 
aplicaciones de procesamiento 1500 solicitudes recibidas en semanas, teniendo un 
1000%.Casi simultáneamente se alcanzó el hábito usual, aumentando su modo en 
otros métodos de la ciudad; esto refleja la adaptabilidad a procedimientos ágiles 
para que pueda integrarse de tecnología a tecnología humana, según el asunto de 
elección personalizado, la multitud quiere concentrarse y empezar entrevistas a 
través de video, tratando de arreglar el trabajo y seleccionando los miembros de 
agrupación, para que tenga la posibilidad de utilizar este tiempo .  
Las estrategias relacionadas con la marca del empleador mejorarán la retención de 
la capacidad. Así también Hurtado (2017), a nivel nacional, destacó en un artículo 
publicado en "Industrias desempeño laboral organizacional", es uno de los puntos 
básicos que inciden en el desempeño organizacional, donde se verifica el 
comportamiento y métodos de trabajo de cada colaborador; lo llamativo de cada 
uno de ellos es cuando funcionan en manera eficaz, brindando servicios de alta 
calidad y alcanzan los objetivos marcados por la organización. En la actualidad la 
población ha  sido afectado, tanto en lo económico, empresarial y laboral a causa 
de una situación que nadie se imaginó, no solamente a nivel local, ni nacional, sino, 
a nivel mundial, una enfermedad llamada COVID19, que se originó en china, y poco 
a poco fue afectando al mundo entero, esta enfermedad causo que las empresas 
cierren, afectando algunos trabajadores, como por ejemplo, los mayores de 50 
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años,  son ellos los más propicios a ser contagiados, en varios lugares existió una 
pérdida terrible de población, como, Afganistán 1.425 de muertos, Alemania 9.356 
de muertos, etc. Según la OMS (2020), existe más de 926.000 de muertos en el 
mundo, esto provoca que algunas empresas no reinicien aun sus labores y otras 
empresas que ya reiniciaron comienzan a tener infectados, tras el nuevo caso 
SARS-CoV2, por ello, se tiene que dar más importancia a la selección del personal, 
ya que  es uno de los puntos clave que impacta el aumento al mercado; sin embargo 
para JEMAVIL S.A.C, es una empresa de servicios, que ejecuta proyectos dentro 
de las distintas minas en el Perú; donde se destacan por su exigencia de calidad 
en todo proyecto, parte que, es una empresa de un buen desarrollo, dando el lado 
aquel ¿por qué? muy primordial, uniendo claramente con el origen determinado al 
desarrollo de la organización.  
Esto se refleja en las personas que trabajan hoy en la empresa, así como en 
diversos proyectos productivos. La falta de inversión por parte de los colaboradores 
provocará algunos inconvenientes y hará que los clientes como Shougang Hierro 
Perú S.A.A. y Minera Shouxin S.A.A. puedan llegar a tener una mala impresión de 
la empresa; aunque es bien sabido que la mejor estrategia publicitaria es el boca a 
boca, este puede ser la mejor publicidad y el mejor trabajo del mundo, pero si no 
entregan en la fecha especificada, perderá credibilidad y confiabilidad; porque la 
empresa puede perjudicarse y su forma de ingresar al mercado puede sufrir 
cambios importantes. Por tanto, el motivo de este trabajo de capacidad profesional 
es proponer una guía de elección de personal para perfeccionar el desempeño de 
JEMAVIL S.A.C. 
A continuación, plantearé la formulación del problema general: ¿Cuál es la relación 
entre la selección de personal y el desempeño laboral en la empresa JEMAVIL 
S.A.C -Marcona 2020?, en esta investigación se demostrará con la importancia 
social: Por tanto, el objeto principal del estudio es; la elección de personal para 
perfeccionar la eficiencia laboral por empleados de la compañía. Por lo tanto, 
JEMAVIL S.A.C puede realizar muchas mejorar las mediciones de desempeño de 
los empleados a través de este estudio; esto se prueba al brindar un beneficio de 
alta calidad a la clientela de la organización mencionada anteriormente, las 
recomendaciones del proceso de contratación son un factor importante no solo para 
informarle de la mejora continua en su empresa, sino también para promover una 
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mejora en el entorno de su organización y facilitar el trabajo en conjunto entre los 
empleados y el personal de la organización. Las implicaciones prácticas: este 
estudio tiene como objeto la selección de personal para perfeccionar la eficiencia 
laboral de los empleados de JEMAVIL en el trabajo, esto se hace utilizando los 
criterios y procedimientos adoptados en el transcurso de selección de personal. En 
el valor teórico: el fin de este estudio es demostrar la relación teórica entre estas 
dos variables. La metodología, investiga todos los procedimientos o normativas que 
cumplan con los requisitos de la universidad, especialmente proporcionado por la 
Escuela de Administración de Empresas, es decir, se adhiere a los problemas, 
objetivos, marcos teóricos, hipótesis y procedimientos de análisis científico que 
demuestren el rigor del estudio. La investigación ha sido verificada por expertos en 
este campo y su fiabilidad está garantizada por Alpha de Cronbach.  
Las razones dadas llevan al siguiente objetivo general: Determinar la relación entre 
la Selección de Personal y el Desempeño Laboral de los Colaboradores de la 
Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, y los objetivos específicos como: 
Determinar el nivel de Selección del Personal de los colaboradores de la Empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, Determinar el nivel de Desempeño Laboral de los 
colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, Determinar la 
relación de la dimensión Políticas de Selección y Desempeño Laboral en los 
Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, Determinar la 
relación entre la dimensión Técnicas de Selección y Desempeño Laboral en los 
Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, Determinar la 
relación entre la dimensión Inducción de Personal y Desempeño Laboral en los 
Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, Determinar la 
relación entre la dimensión el Conocimiento del Cargo y Desempeño Laboral en los 
Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020.Además, se planteó 
la hipótesis general Nula (Ho): La selección de personal no tiene relación 
significativa en el desempeño laboral de los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL 
S.A.C, Marcona-2020 y la hipótesis alterna (H1): La selección de personal tiene 




En internacional se presenta al Vilema (2018), su investigación trató de establecer 
el propósito principal de utilizar herramientas, mejora el desempeño, la 
comunicación horizontal y el liderazgo de los empleados y otras estrategias son 
responsabilidad del gerente en el área de la organización; es un diseño de 
investigación básica empírica, no un tipo de investigación. La población en estudio 
es compuesta por 46 colaboradores, estos colaboradores son los resultados de 
administración, logística, gestión, etc., indican un 47,1%; el método de trabajo del 
empleado es defectuoso; sin embargo, en términos de apoyo brindado por los 
gerentes regionales, el 56,2% calificaciones son bajas. Ha sido investigado las 
variables, se encuentra que su índice de Spearman es igual al 76,2%. 
Aguilar (2018), después que analizó la escasez de la selección de personal en 
organizaciones relacionadas, indago que el punto de partida de las ineficiencias 
eran las materias primas que no cumplían con los requisitos laborales y las malas 
condiciones laborales. Por lo tanto, su propósito principal es determinar el impacto 
entre el entorno organizacional y las elecciones de los empleados. Las encuestas 
son del tipo básico. Los métodos cuantitativos no se probaron en su diseño. 
herramientas de encuesta; métodos de investigación; la población encuestada es 
de 30 personas. La conclusión se halla una relación intermedia dentro las variables 
averiguadas (entorno organizacional y elección de empleados, etc.) r = 0,765. 
Aquí se presenta a los autores nacionales como, Padilla y Ramírez (2017), el autor 
de este artículo está tratando de enseñar la guía de reclutamiento de habilidades 
específicas de talento y aplicación para aumentar la productividad de las 
organizaciones de transporte agrícola Gonzales SRL. 
En el resultado final, se puede utilizar para modificar y mejorar determinados 
aspectos de la guía de elección de miembro del grupo, en el pueblo de Trujillo, se 
realizó una entrevista con Agro Transportes Gonzales SRL, una empresa con 
metas de mediano a largo plazo; al aplicar este método de encuesta (encuestas y 
entrevistas) a empleados de JEMAVIL, 25 entrevistas y entrevistas con 
responsables de RR.HH.  
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De igual forma, la conclusión a la que se llega es, que además de gestionar 
eficazmente los medios para alcanzar las metas organizacionales, los modelos de 
selección deben predecir el desempeño de los empleados. 
 Solís (2016), el objetivo del estudio fue recomendar un manual de procesos de 
RRHH, ya que la metodología utilizada actualmente no refleja la evaluación de 
RRHH en la gestión rutinaria cuantificada. Como una especie de encuesta 
detallada, aplicamos la encuesta a 85 modelos y encontramos que el 47% 
participaba como amigos y el 55% solo participaba en el trabajo como conferencia. 
Finalmente, se extrajeron conclusiones sobre el uso y aplicación del manual del 
transcurso de selección de empleados sigue pautas específicas detalladas en el 
manual. 
Según Torres y Vásquez (2017), elaboró una propuesta de elección de personal y 
su impacto en el desempeño de las unidades administrativas; el propósito de este 
estudio es abordar el éxito del transcurso de seleccionar y realizar desempeño 
laboral de los empleados de la ciudad según Loredo 2016 Investigación no 
experimental; es un tipo relacionado descriptivo. A través de la indagación del 
contexto existente y la propuesta de cronograma del Gobierno de la Ciudad de 
Laredo, se puede optimizar el desempeño profesional y se puede determinar la 
igualdad de variables de investigación.  
En este estudio se manejaron dos herramientas de recopilación de datos (ver 
encuestas para obtener información de los empleados; ver selección de 
empleados). En ambos se consideran 16 tamaños de ítems, totalizando 32 puntos. 
El autor concluyó en su trabajo que allí se ha observado el transcurso de selección 
de talentos, cuando la calidad es alta y el alto nivel se presenta en Loreto en 2016, 
el desempeño empresarial de los empleados de la ciudad, afecta significativamente 
a los 12 empleados del sitio administrativo. El desempeño de este trabajo ha 
aumentado en un 80%; cuando la calidad de la selección es baja, el valor del 
proceso de selección personal del Gobierno de Loreto 2016, el 57,14% de los 
empleados calificó el valor de la selección de RR.HH. como alto, el 28,57% lo 
calificó como intermedio y el 14,29% lo calificó como bajo. 
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A través de estas teorías, se han llegado a unir a las elección y desempeño de la 
presente indagación, se da a conocer, como primer alcance, la terminación gestión 
conforme a Alles (2015), la elección es atraer talentos humanos, con un interés real 
al perfil (p.170), según Chiavenato (2018), él dice que es una parte importante de 
la estructura organizacional porque el individuo maneja todas las habilidades y crea 
y usa flujos de trabajo (p.136). 
 A continuación, luego de puntualizar las terminaciones selección y personal, se 
procederá a detallar la primera variable de la investigación “selección del personal”; 
según Funk (2018), refiere que la elección significa que la organización tiene la 
actitud correcta para lograr sus objetivos (p.190), López (2017), menciona el perfil 
profesional, es la capacidad de una persona en el trabajo, porque tiene 
conocimiento de ello, por lo que es necesario seleccionar personal para obtener 
posición de información que coincide con la posición de perfil Obligatorio (p.27).  
Se puede explicar como un procedimiento continuo de elección; determinado por 
las diversas organizaciones con las condiciones al perfil o de posicionarse como 
líder de un grupo de candidatos que cumplen sus objetivos. Cabe señalar que 
Alonso, Moscoso y Cuadrado (2015), señalaron que la organización solicitante, 
cubren vacantes, además de evitar la posibilidad de sanciones o ciertos aspectos 
de la responsabilidad legal (p.79). 
Por ello se puede contar con Chiavenato (2018), nos muestra una técnica de 
selección, es un proceso de reclutamiento que identifica, diferencia y selecciona 
candidatos calificados; según el método de selección: - entrevista de selección, los 
métodos determinados por pruebas de conocimiento de los niveles intelectuales 
generales o específicos de los candidatos relacionados con el puesto de 
contratación. las pruebas de medición psicológica se utilizan como un medio 
estandarizado para establecer resultados individuales. --muestra características 
generales como test de personalidad, personalidad, emociones, frustración, 
equilibrio y sincronización. - la tecnología de simulación es un método de mecánica 
general (p.147-1619).  
Como definición conceptual tenemos a Chiavenato (2018), nos da a referir que es 
un miembro admitido en la organización de recursos humanos un supervisor que 
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cumpla existe requisitos laborales; en otras palabras, elegir la mejor opción para su 
organización puede ayudar a conservar y / o mejorar la efectividad y eficiencia de 
sus recursos humanos y la efectividad de su organización. (p.135).  
También se presenta la definición operacional del mismo autor y mismo año lo cual 
nos dice: que es un filtro que te posibilita contratar talento que cumpla con tus 
propiedades o requerimientos. Anteriormente, se estableció como la elección de 
una forma de medir el conocimiento de un puesto (p.135). Lo cual se presenta las 
dimensiones e indicadores: 
Políticas de Selección (Reclutamiento, Inducción): Este punto se refiere a que las 
empresas adoptan un esquema de reglas entre legitimidad y ética, cuyo propósito 
es, en primer lugar, donde se debe aplicar la lógica cuando estamos a punto de 
proceder con el proceso de selección. 
Técnicas de Selección (Pruebas, Entrevistas, Revisión de antecedentes): Esta 
dimensión es también importante; cuando la empresa descubre que necesita 
contratar talentos, tiene dos opciones, la cual es escoger de modo tradicional para 
seleccionar candidatos o usar el modo moderno para seleccionar talentos. 
Inducción del Personal (Identificación institucional, Historia de la empresa, 
Funciones y responsabilidad del cargo): Aquí nos referimos al proceso de referencia 
que los nuevos empleados necesitan para adquirir los conocimientos y capacidades 
para transformarse miembro eficaz de una organización. 
Conocimiento del Cargo (Habilidades, Formación, Académica, Experiencia): En 
este caso, los altos ejecutivos de la empresa son responsables de desarrollar su 
experiencia y capacidad técnica para manejar el trabajo dentro de la organización. 
En correlación de la segunda variable, Cuesta (2019), el desempeño laboral se 
ocupa de calcular el nivel de elaboración de las actividades llevada a cabo por los 
colaboradores, recibe como relación aptitud, habilidad, compromiso y destrezas 
que deben poseer el personal para desempeñar sus funciones.  
Este es un divisor importante que influye de diferentes maneras en cualquier ideal 
de compañía puesto que el desempeño laboral, permite que haya una progresiva 
producción y competitividad de las mismas, el autor citado Martínez (2019), nos 
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dice que la formación es una herramienta que utiliza la empresa para fortalecer e 
incrementar los conocimientos, habilidades de su personal, también se enfoca en 
desarrollar e innovar continuamente las habilidades o estrategias de los empleados 
para ejecutar la mejor función relacionada con la meta o el logro, garantice su 
bienestar y el de la organización. 
Según Matabanchoy, Álvarez y Riobamba (2018), dicen que ayuda en la toma de 
decisiones con respecto a grupos de trabajadores, desplazando compensaciones, 
se obtiene información sobre comentarios, presentación y mejora de las habilidades 
del talento humano (p.179). 
Sin embargo, se menciona a Chiavenato (2018), se puede considerar que el 
desempeño laboral es la evaluación de talentos; estas evaluaciones involucran las 
habilidades y el logro de metas de los talentos en el ambiente laboral y social; son 
fundamentales para la retroalimentación, reestructurar y tomar una decisión a todos 
los niveles. 
En la actualidad, se introdujo la revisión del desempeño para medir, evaluar y 
monitorear cuatro aspectos básicos: a) resultados determinados dentro de un 
marco temporal definido por la organización b) desempeño y comportamiento de 
las herramientas utilizadas para la implementación. c) Competencia o valor del 
talento aportado a la organización. d) puntos clave del éxito clave para lograr 
resultados (p.244).  
Como definición conceptual tenemos al autor Chiavenato (2018), cree en el proceso 
de verificación, que el trabajo cumple con los requisitos, además de la capacidad 
de medir y gestionar el desempeño de los talentos, y establecer metas sistemáticas 
(p.245).  
A la vez tenemos como concepto operacional al mismo autor del mismo año, el 
cual; nos dijo, que la capacidad de una organización para hacer su trabajo se basa 
en evaluar y monitorear cuatro áreas clave. de medición y evaluación (p.244). 
También se presenta las dimensiones e indicadores. 
Los resultados (Planificación, Responsabilidad): Aquí, el autor mencionó que 
nuestras habilidades, que van desde habilidades profesionales hasta habilidades 
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interpersonales, jugarán un papel muy importante y afectarán directamente los 
resultados de la organización. 
El desempeño (Iniciativa, Oportunidad): Se refiere a que se debe analizar el 
proceso de si una persona ha alcanzado la meta establecida. 
Las Competencias (Confiabilidad y discreción, Relaciones interpersonales): La 
competencia es las capacidades que una persona desarrolla gradualmente a lo 
largo del proceso de trabajo; se evalúa en diferentes etapas. 
Los factores críticos para el éxito (Calidad de trabajo, Cumplimiento de las normas): 
En esta dimensión nos dice que es el primer paso hacia un plan eficaz, e invertir en 
estos procesos es la clave para cualquier negocio que quiera tener éxito. 
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III. METODOLOGÍA
3.1 Tipo y Diseño de Investigación 
Tipo de investigación 
 La averiguación fue de tipo aplicada; el resultado se logrará gracias al 
entendimiento de distintas teorías y la sistematización de los datos obtenidos, 
obtendremos los resultados recolectados del problema en estudio.  
Según Vargas (2018), muestra que una búsqueda aplicada, la solución de 
problemas reales y resultantes logrados van a ser para producir sugerencias que 
contribuyan a la empresa. 
Diseño de investigación  
Ramírez y Fernández (2017), nos plantea que consiguió un diseño no empírico, ya 
que no va a tener una manipulación de cambiantes, se basó solo en observaciones, 
recolección de datos, y elaboró un área de la sección transversal, ya que solo se 
evalúo durante un cierto período de tiempo. Aquí hay un diagrama de correlación l; 
pues la interacción en medio de los 2 cambiantes de acuerdo con los objetivos 
establecidos. Es un método cuantitativo; Realizado con resultados estadísticos 
fiables, prueba la conjetura de la averiguación.  
Según Ramírez., y Fernández (2017), afirman que la averiguación no empírica, no 
se manipuló y solo se observaron datos en el entorno natural, lo que sugiere que 
las encuestas transversales pueden evaluarse durante un período de un año o 
durante un período de tiempo. Sin embargo, resulta que usó el procedimiento de 
correlación para encontrar la interacción o la tasa de cambio estudiadas. 
Gráfico N° 1 
            




M= Muestra de Estudio 




R: Relación de Variables
r 
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3.2 Operacionalización de las Variables  
Selección del Personal (V1) 
Definición conceptual 
Chiavenato (2018), nos dio a referir que es un miembro admitido en la organización 
de recursos humanos un supervisor que cumpla existe requisitos laborales; en otras 
palabras, elegir la mejor opción para su organización puede ayudar a conservar y / 
o mejorar la efectividad y eficiencia de sus recursos humanos y la efectividad de su
compañía (p.135). 
Definición Operacional  
Chiavenato (2018), que es un filtro que te posibilita contratar capacidades que 
cumpla con tus propiedades o requerimientos. Anteriormente, se estableció como 
la elección de una forma de medir el conocimiento de un puesto (p.135). 
Indicadores: (Reclutamiento, Inducción) ;(Pruebas, Entrevistas, Revisión de 
antecedentes) ;(Identificación institucional, Historia de la empresa, Funciones y 
responsabilidad del cargo); (Habilidades, Formación, Académica, Experiencia) 
Escala de medición: Ordinal. 
Desempeño Laboral (V2) 
Definición Conceptual  
Chiavenato (2018), cree en el proceso de verificación, que el trabajo cumple con 
los requisitos, además de la capacidad de medir y gestionar el desempeño de los 
talentos, y establecer metas sistemáticas (p.245). 
Definición Operacional 
Chiavenato (2018), nos dijo, que la capacidad de una organización para hacer su 
trabajo se basa en evaluar y monitorear cuatro áreas clave. de medición y 
evaluación (p.244).  
Indicadores: :(Planificación, Responsabilidad) ;(Iniciativa, Oportunidad) 
;(Confiabilidad y discreción, Relaciones interpersonales) :(Calidad de trabajo, 
Cumplimiento de las normas). 
Escala de Medición 
Según Salinas (2017), se puede utilizar siempre que el orden de la pregunta u 
observación coincida con el orden relativo de los atributos evaluados. En este 
estudio se utilizará el grado de Likert. 
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3.3 Población, Muestra y Muestreo  
Población  
Según Pérez (2017), señaló que los colaboradores serán encuestados en función 
de la información que los investigadores están tratando de obtener y se mostrarán 
de forma limitada o ilimitada. En esta ocasión la población será limitada porque se 
conoce la cantidad de personas que analizaremos, en este caso son colaboradores. 
La población considerada de la selección y el desempeño, se realiza en 
JEMAVILS.AC, se encuentra acogida al Régimen Mype Laboral, de acuerdo con 
ley N.º 728, en la cuidad de Marcona año 2021, la población de investigación es 54 
colaboradores. 
Criterios de Inclusión: Todos los empleados de JEMAVIL S.A.C, se pueden 
mencionar aquí. 
Criterios de exclusión: 
Todos estos son colaboradores que no forman parte de la empresa. 
Muestra  
Según Álvarez (2017), la muestra es una descripción bastante fundamental, 
poblacional y puede demostrar a este equipo de individuos. El trabajo de búsqueda 
no posee muestras, ya que se consideró toda la población. 
Muestreo 
No se utiliza el muestreo porque trabajamos con toda la población, porque todos 
los empleados que se localizan en la empresa pueden contribuir en la muestra. 
3.4 Técnicas e Instrumentos de Recolección de Datos 
Técnica   
En el trabajo, él estudio se aplicará a los profesionales admitidos por el Sistema 
Laboral JEMAVIL, con Régimen Mype Laboral, de acuerdo con ley N.º 728. Al 
respecto, Hernández, Fernández y Baptista (2018), señaló recopilación en los datos 
dos o más herramientas relacionadas que se pueden usar para las variables del 
estudio de muestras y la aplicación de técnicas o instrumentos son correctos. 
(p.226). En esta investigación, se utilizan métodos de investigación porque son el 




Hernández, Fernández y Baptista (2018), con razón al instrumento se definirá como 
un medio utilizado para la investigación, y así poder recolectar información de las 
dos variables. En este caso, como herramienta de recopilación, se validar los 
resultados de la encuesta y se requirió recolectar información precisos de los 
encuestados. 
En este sentido, se medirá en un rango de 1 a 5 como se muestra a continuación: 
(Nunca I), (Casi Nunca II), (A veces III), (Casi Siempre IV), (Siempre V). 
Validez y Confiabilidad  
Validez  
Según Mendoza (2018), indica el valor de una verificación válida de los 
instrumentos a usar en la averiguación; esto debe ser evaluado por expertos en la 
materia. Para este estudio, las herramientas que se aplicarán a estas dos variables, 
serán evaluadas la evaluación la realizan tres expertos de la Facultad de 
Administración de Empresas, los cuales son: 
Tabla N°1 
Validaciones de expertos 
Fuente: Propia 
Confiabilidad 
Según Mendoza (2018), se tendrá en cuenta que las mediciones instrumentales, se 
refieren principalmente a aplicaciones que producen los mismos resultados. Para 
revisar la fiabilidad del instrumento en esta indagación, se usaron las estadísticas 
de fiabilidad y programa Excel. Después de la prueba piloto se utilizaron los 
N° NOMBRES Y APELLIDOS S. De Personal D.Laboral de los
Colaboradores 



















estadísticos alfa de Cronbach Spss 25, obtuvo la elección del empleado V1 0.910 
y el desempeño del empleado V2 0.884, es decir, ambas variables son confiables. 
(ver anexo 04). 
3.5 Procedimientos  
La encuesta se ha aplicado a los colaboradores de JEMAVIL, quienes respondieron 
en base a sus opiniones. Una vez obtenidas las respuestas, se pasarán al programa 
Excel para determinar el nivel de cada variable, finalmente se utiliza el programa 
Spss 25 para la correlación de dimensiones y variables para lograr la meta.  
Debido a que el valor del rango es inferior que 0.05, se desaprueba Ho (nulo) y sé 
concluye que los datos no se distribuyen normalmente debido al resultado que se 
obtiene de la variable, no obedecen a la distribución normal y se aplicará el 
coeficiente de correlación Spearman. 
3.6 Métodos y análisis de datos 
Los datos obtenidos fueron procesados por el programa SPSS25, se midió la 
correlación por el coeficiente Rho de Spearman y los datos ingresados en la tabla 
estadística en respuesta a los objetivos establecidos; la prueba de normalidad de 
la hipótesis también se usa para comparar hipótesis planteada (ver anexo 05). 
3.7 Aspectos éticos 
Se utilizarán correctamente todos los documentos obtenidos con fines de 
investigación, los documentos respetan la ética de la Universidad Cesar Vallejo, se 
consideran y protege las identidades de todos los colaboradores, y la información 
utilizada se utiliza únicamente con fines de investigación. Del mismo modo, en 
términos de valor social, los encuestados de este trabajo no corren peligro. 
Finalmente, la validez científica de este trabajo de investigación tiene este 
significado, y las fuentes de información detalladas, la validez teórica no presenta 
modificaciones de datos y corresponde al autor original. 
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IV.RESULTADOS
Prueba de Normalidad 
Ho: Los datos procesados siguen una distribución normal 
H1: Los datos procesados no siguen una distribución normal 
Tabla 2 




Estadístico gl Sig. 
Selección Del 
Personal 
,211 54 ,000 ,871 54 ,000 
Desempeño 
Laboral 
,145 54 ,007 ,905 54 ,000 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Interpretación: Dada los datos logrados en la Tabla 2, muestran que el resultado 
para la variable es de 54 empleados, con nivel de significancia (p = 0,000), de la 
elección y desempeño laboral, menos del 5% de empleados. Entonces H0 está 
deshabilitado y H1 está permitido. Esto quiere decir que no existe una distribución 
común, y la interacción en medio de las cambiantes está definida por las 
estadísticas de correlación Rho de Spearman. 
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Objetivo general 
Determinar la relación entre la selección de personal y el desempeño laboral de los 
colaboradores de la empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Hipótesis Estadísticas: 
Ho: La selección de personal no tiene relación significativa en el desempeño laboral 
de los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020 y la hipótesis 
alterna. 
H1: La selección de personal tiene relación significativa en el desempeño laboral 
de los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 3 
Correlación entre Selección del Personal y Desempeño Laboral de los 














Sig. (bilateral) . ,000 








Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
Fuente: Datos obtenidos de la muestra. 
Interpretación: Se puede ver en la Tabla 3, que los valores (p = 000) (ambos lados) 
son menores al 5%. Por tanto, se niega la premisa nula y se acepta la premisa 
alternativa. Esto muestra que existe una correlación entre la V1 Y V2. El coeficiente 
de Rho Spearman está correlacionado porque existe suficiente evidencia 
estadística para determinar si se ha establecido una relación entre la elección y el 
desempeño laboral del empleado de JEMAVIL S.A.C, se puede decir (r = 0.830). 
Correlación positiva entre dos variables. 
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Objetivo específico 1 
Determinar el nivel de selección del personal de los colaboradores de la empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 4 
Nivel de Selección del Personal de los colaboradores de la Empresa JEMAVIL 
S.A.C, Marcona-2020. 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta. 
Interpretación: A través de la tabla 4, podemos observar, según los resultados 
logrados de los encuestados, el 74% de los encuestados muestran que el nivel de 
elección es muy "alto" y el 26% de los encuestados dice que el grado de elección 
es "regular". Y el 0% de los encuestados tiene una calificación "baja", lo que indica 
que la contratación de la empresa está bien organizada y tiene el potencial de 












Total 53 100% 
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Objetivo específico 2 
Determinar el nivel de desempeño laboral de los colaboradores de la empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 5 
Nivel de Desempeño Laboral de los colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, 
Marcona-2020. 
Fuente: Datos obtenidos por la Encuesta 
Interpretación: La Tabla 5, muestra que el 77% de los encuestados considera que 
el desempeño laboral es bastante “bueno”. Sin embargo, el 21% considera que el 
nivel de desempeño es "regular" y el 2% es el nivel de desempeño es "bajo". Los 
resultados muestran que la mayoría de los empleados de una empresa tienen los 
conocimientos necesarios para realizar su trabajo. Puede mejorar su productividad 














Total 54 100% 
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Objetivo específico 3 
Determinar la relación de la dimensión políticas de selección y desempeño laboral 
en los colaboradores de la empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 6
Relación entre la Dimensión Políticas de Selección y Desempeño Laboral de los 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
Fuentes: Datos obtenidos de la encuesta. 
Interpretación: En la tabla 6, el grado de correlación en medio de la primera 
dimensión y la segunda variable, Rho de Spearman, ha sido de (r=0, 730) alta y 
positiva, lo cual quiere decir que tienen una buena relación de ambas, además de 
admitir la hipótesis alterna con Mype laboral N°728, el valor entre D1 y V2 de 
JEMAVIL es (p = 0,000). 
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Objetivo específico 4 
Determinar la relación entre la dimensión Técnicas de Selección y Desempeño 
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 7 
Relación entre la Dimensión Técnicas de Selección y Desempeño Laboral de los 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
Fuentes: Datos obtenidos de la encuesta. 
Interpretación: En la tabla 7, Según el Rho de Spearman (r = 0,801), las 
correlaciones son altas y positivas en ambas dimensiones, además de admitir la 
hipótesis alterna con un valor de (p = 0,000) entre desempeño laboral y elección 
técnica, según el acuerdo a Régimen Mype Laboral, con ley Nº 728. 
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Objetivo específico 5 
Determinar la relación entre la dimensión Inducción de Personal y Desempeño 
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 8 
Relación entre la Dimensión Inducción del Personal y Desempeño Laboral de los 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
   Fuentes: Datos obtenidos de la encuesta. 
Interpretación: En la tabla 8, El grado de correlación en medio de la tercera 
dimensión y segunda variable, según Rho de Spearman ha sido de (r=0, 730) alta 
y positiva, mostrando así una buena relación de ambas, además de admitir la 
hipótesis alterna con un valor de (p=0. 000) entre D3 Y V2 de los empleados de 
JEMAVIL, según el acuerdo a Régimen Mype Laboral, con ley Nº 728. 
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Objetivo específico 6 
Determinar la relación entre la dimensión el Conocimiento del Cargo y Desempeño 
Laboral en los Colaboradores de la Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. 
Tabla 9 
Relación entre la Dimensión Conocimiento de Cargo y Desempeño Laboral de los 














Sig. (bilateral) . ,000 






Sig. (bilateral) ,000 . 
N 54 54 
Fuentes: Datos obtenidos de la encuesta. 
Interpretación: En la tabla 9, El nivel de correlación entre la cuarta y última dimisión 
y segunda variable, según Rho de Spearman ha sido de (r=0,734) alta y positiva, 
demostrando así que su relación es buena, asimismo, por el valor (p = 0,000) entre 
conocimiento y V2 de los empleados de JEMAVIL, se permite la Hipótesis 
Alternativa ley N° 728. 
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V. DISCUSIÓN
La averiguación: de las variables en la empresa, albergan interacción con el estudio 
de la información mediante los formularios empleados. 
Referente a esta es una hipótesis general, y la relación entre V1 Y V2 de los 
empleados de JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020. muestra que los valores (p = 0.00) 
son inferiores al 0.05%; por tanto, se niega la premisa nula y la premisa alterna 
tiene suficiente prueba estadística para afirmar que está establecido en una 
interacción entre la elección del personal y el desempeño con una correlación del 
coeficiente de Rho Spearman (r = 0,830), con una intensa correlación positiva, en 
medio de los 2 cambiantes. Estos resultados son respaldados por Aguilar (2018), 
concluyo, existente una interacción moderada en medio de las variables 
investigadas, donde su Rho Spearman es r = 0,765. Por su lado Padilla y Ramírez 
(2017), en su conclusión a la que se llega es, gestionar eficazmente los medios para 
alcanzar las metas organizacionales, el modelo de selección indica que la empresa 
JEMAVIL, necesita predecir y alertar sobre el desempeño de los empleados 
obteniendo una elección adecuada de talento, con excelente eficiencia en el 
trabajo. 
En cuanto a la hipótesis específica I, según los tanteos de la encuesta, el nivel de 
la V1 de JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020 fue “alto”, con un total de 74%, el 26% 
respondió que fue “regular” y el 0% el nivel “bajo”; lo que demuestra que la selección 
de talento de la empresa está bien organizada, lo que mejora de la eficiencia laboral 
de la empresa. Los estudios de Solís (2016) tiene como objetivo proporcionar 
pautas sobre los procesos de RRHH, los tipos de encuesta cuando se aplica a 85 
individuos, encontramos que el 47% de los compromisos fueron por amistad, y solo 
el 55% de los compromisos en el trabajo participaron en la encuesta. Por último, se 
extrajeron conclusiones sobre el uso y la aplicación del Manual del proceso de 
selección de talentos siguiendo las numerosas pautas detalladas contenidas en el 
manual. 
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Referente a nivel de la V2 del personal de JEMAVIL S.A.C, Marcona-2021, el 77% 
de los encuestados tenía un nivel de rendimiento "alto”, el 21% fue “regular” y 2% 
“bajo”, entonces los resultados, los empleados de la empresa tenían el mayor pate 
en los conocimientos necesarios para realizar el trabajo; por lo tanto, mejorar el 
desempeño laboral puede aumentar Productividad de JEMAVIL SAC. Los 
resultados, están siendo apoyados por Vilema (2018), quien menciona que los 
líderes son responsables de la comunicación horizontal, el liderazgo y otras áreas 
estratégicas y organizacionales, que incluyen a 46 colaboradores que muestran que 
el 47,1% de los empleados tienen errores en la forma de trabajar, en que el apoyo 
de los gerentes locales es tan bajo como el 56,2%, el índice de accidentes laborales 
corresponde al 76,2%, lo cual en la actualidad ha ido mejorando. Torres y Vásquez 
(2017) concluye que el desempeño de esta tarea es Mejorar el 80% una vez que la 
calidad de la selección es baja, el costo del proceso de selección personal del 
gobierno de Loreto 2016, por tanto, podemos ver que el 57,14% de los empleados 
tiene valores altos de selección de personal, el 28,57% tiene calificaciones 
moderadas y el 14,29% tiene valores bajos. Esto afirma los resultados logrados en 
este análisis. 
Referente a la Conjetura específica III, D1 Y V2 en los Colaboradores de la Empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, se asume como hipótesis alternativa p = 0.000, 
según Rho de Spearman, hay un valor positivo alto de 0,730 entre las políticas de 
los empleados bajo la Ley 728 y el desempeño de los empleados; estos resultados 
son respaldados por, Chiavenato(2018),nos menciona que las empresas aplican un 
esquema de reglas entre la legalidad y la ética, y el primer propósito es aplicar la 
lógica en el transcurso de selección para poder hacer un mejor  desempeño laboral; 
también tenemos a Cuesta (2019), nos menciona que se puede medir nivel de 
desempeño que realizan los colaboradores en relación a la de aptitud, habilidades, 
compromisos y destrezas que deben tener los empleados para el desempeño de 
sus funciones. 
Referente a la Premisa específica IV, D2 Y V2 en los Colaboradores de la Empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, según Rho de Spearman (r = 0,801), acepta una 
hipótesis alternativa que es altamente positiva tanto en dimensión como en variable 
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y tiene un valor (p = 000), entre el método de técnicas y el desempeño, según el 
acuerdo a Régimen Mype Laboral, con ley N.º 728, estos resultados son 
respaldados por Chiavenato (2018), muestra que las empresas tienen dos opciones 
cuando necesitan contratar talento. Es decir, elegir métodos tradicionales de 
selección de candidatos o contratar talento mediante métodos modernos, donde la 
empresa en la actualidad está utilizando el método moderno ya que el modo 
tradicional por la situación de la pandemia no es posible, a la vez tenemos a Álvarez 
y Riobamba (2018), para agrupar a los empleados y favorecer en la toma de 
elecciones respecto a la compensación por transferencia. También cuenta con la 
retroalimentación, la acumulación de detalles y la mejora de las habilidades de los 
talentos humanos. 
Referente a la Conjetura específica V, D3 Y V2 en los Colaboradores de la Empresa 
JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, según Rho de Spearman ha sido de (r=0, 730) alta 
y positiva, mostrando así una buena relación de ambas, además de admitir la 
hipótesis alterna con un valor entre la inducción de empleados y el desempeño de 
los empleados de JEMAVIL (p = 0.000), según el acuerdo a Régimen Mype Laboral, 
con ley Nº 728, en estos resultados son respaldados por, Chiavenato (2018), afirma 
que los nuevos colaboradores deben tener los conocimientos y capacidades para 
transformarse en un integrante eficaz de una organización a través de este proceso 
de incorporación, siendo así la presentación oficial a la empresa del nuevo 
colaborador que se incorpora, a la vez tenemos al mismo autor Chiavenato (2018), 
el desempeño laboral puede verse como una evaluación del talento. Estas 
evaluaciones se enfocan en lograr metas de habilidades y talento en entornos 
sociales y profesionales, es esencial para la retroalimentación, la toma de 
decisiones, la reestructuración y la mejora a todos los niveles. 
Referente a la Conjetura específica VI, D4 Y V2 de los Colaboradores de la 
Empresa JEMAVIL S.A.C, Marcona-2020, según Rho de Spearman ha sido de 
(r=0,734) alta y positiva, demostrando así que su relación es buena, además, se 
acepta la hipótesis alternativa al valor (p = 0.000) entre el conocimiento del puesto 
del empleado de la empresa y la capacidad para desempeño del puesto, según el 
Mype Régimen con la Ley N ° 728., los resultados son respaldados por, Chiavenato 
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(2018),afirma que la alta dirección de una empresa es responsable, porque ve la 
competencia profesional como la capacidad técnica para realizar el trabajo dentro 
de la organización, por ello la empresa evalúa cada cierto tiempo el nivel de 
conocimiento de cada colaboradores y por la segunda variable tenemos a 
Chiavenato (2018), cree en el proceso de verificar que la función laboral cumpla 
con los requisitos, además de la capacidad de medir y gestionar el desempeño del 
talento y establecer metas sistemáticas. 
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VI. CONCLUSIONES
Las siguientes conclusiones se extrajeron en base a las metas y resultados 
mencionados durante esta investigación y desarrollo: 
1. Según el propósito general, se alcanzó explicar una existente correlación
positiva alta de la organización, donde el Sig. corresponde a 0,000 y r=
0,830, probando que ambas cambiantes son de manera directa
proporcionales; concluyendo que, mientras mejore el proceso de selección
en la organización, va a poder contarse con ayudantes que demuestren en
los procesos productivos, en el desempeño laboral.
2. Para el primer objetivo específico, fue posible informar sobre las
correlaciones existentes en la organización. Una puntuación del 74% es muy
"alta" y el 26% de los encuestados son "regular", por lo tanto, 0% es una
puntuación "baja", lo que indica que la selección de empleados de la
organización está bien organizada y que JEMAVIL puede mejorar el
rendimiento.
3. En el segundo objetivo específico, se alcanzó explicar una correlación
positiva alta del grado de manejo del desempeño de los empleados en su
organización. 77% dijo "alto". Sin embargo, el 21% piensa que este nivel es
"regular" y el 2% piensa que es bastante “bajo”, concluyendo de esta forma
la organización tienen los conocimientos necesarios para hacer las
actividades, por ello el desempeño mejorado puede incrementar el
rendimiento en JEMAVIL S.A.C.
4. En el tercer objetivo específico, se alcanzó describir existente una profunda
correlación positiva entre las políticas de los empleados en JEMAVIL y el
desempeño laboral, donde Sig. es 0.000 y el Rho Spearman es 0.730,
mostrando que esa magnitud y el rendimiento laboral, tiene una correlación
directa; al conocer los resultados, se concluye que se adoptan un esquema
de normas entre legitimidad y ética, cuyo objetivo es, ejercer la lógica con el
proceso de selección, que al tener buenos resultados se va a poder decidir
si brindará un óptimo funcionamiento en su tarea.
5. En el cuarto objetivo específico, se alcanzó explicar que hay una existente
correlación intensa positiva entre técnicas y el funcionamiento de los
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empleados de la organización, donde Sig. tiene 0.000 y el Rho Spearman 
es 0.801, demostrando que esa magnitud y el rendimiento laboral, tienen 
una correlación directa, al obtener los resultados se concluye, que se 
debería utilizar técnicas de selección de personal más modernas para hallar 
a el individuo con el perfil más correcto a la oferta de trabajo, pudiendo 
obtener de esta forma buenos resultados en el manejo de cada colaborador. 
6. En el quinto objetivo específico, esto podría explicar cuando hay una intensa
correlación positiva entre D3 y V2 de los empleados de JEMAVIL. Aquí, Sig.
Corresponde al 0% y Rho Spearman es 0,730. Esto muestra una correlación
directa entre D3 Y V2. Se puede concluir que los nuevos asistentes deben
adquirir los conocimientos y habilidades necesarios para funcionar
eficazmente en una organización, esto le permitirá evaluar mejor las
funciones en el futuro.
7. De acuerdo con el último objetivo específico, se logró explicar existente una
correlación positiva y alta entre D4 Y V2 en los colabores de JEMAVIL S.A.
(bilateral) corresponde a 0% y el Rho Spearman es de 0,773, probando que
esa magnitud y el manejo gremial tienen una correlación directa; por lo tanto
se concluye que, es una sección importante debido a que involucra que el
colaborador conoce las expectativas de su preeminente, o las necesidades
del comprador, por consiguiente conoce realmente cuál es el trabajo que
debería ejecuta, pudiendo lograr un óptimo funcionamiento.
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VII. RECOMENDACIONES
Primera. La elección y desempeño laboral, se recomienda mejorar el sistema de 
reclutamiento haciendo llegar la información detallada y específica de 
requerimiento de personal a centros de estudios técnicos especializados en el 
rubro. De igual manera colocar avisos de ofertas laborales en las bolsas de trabajo 
y en las redes sociales que maneje y así pueda mejorar las competencias en 
conocimientos requeridos para cada posición incluyéndolas dentro del formato de 
descripción de puestos de los trabajadores de la empresa. 
 Segunda. Políticas de selección, se recomienda mejorar el lineamiento interno de 
la primera variable para atraer el talento más preparado, de acuerdo con las 
normativas vigentes en varias zonas mineras y así se pueda incrementar la 
productividad y competitividad de la organización. 
 Tercera. Recursos Humanos para futuras convocatorias, debe perfeccionar la 
técnica de selección como pruebas de conocimiento (dependiendo de la función 
que desempeñe), pruebas psicológicas, habilidades de personalidad y / o 
simulaciones bajo el asesoramiento de expertos familiarizados con la aplicación de 
pruebas del problema, los niveles muestran interacciones directas y avanzadas. 
correlaciones. 
 Cuarta. Los recursos humanos y la alta dirección se recomienda desarrollar 
revisiones de gestión periódicas durante los primeros 3 meses, y luego cada año, 
el análisis que presentaran se establecerá directamente a las metas específicas, ya 
que son suficientes para orientar a los empleados, una vez alcanzada, se obtendrá 
una buena optimización de la calidad y alta correlación. 
 Quinta. Los gerentes y las autoridades de JEMAVIL, deben mejorar más la 
actualización de la nueva tecnología, alentando a los empleados a la opinión y 
experiencia de los sistemas de gestión en su campo de trabajo, asimismo, cuando 
se suman nuevas personas a una organización, es fundamental optimizar la 
productividad de JEMAVIL S.A.C, así como implementar técnicas de capacitación 
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Anexo 1: Matriz de operacionalización de variable. 
Anexo 2: Matriz de Consistencia 

Anexo 3: Cuestionario 
• Variable Selección De Personal.
• Variables Desempeño Del Personal.
Anexo 4: Validaciones. 

• Validación del docente Mg. Carlos A. Cedrón Medina-sobre Selección del Personal.


● Validación del docente Mg. Carlos A. Cedrón Medina - sobre Desempeño Laboral.


• Validación de la docente Mg. Rosa Mercedes Urteaga Meléndez - sobre Selección del Personal.






• Validación del docente Mg. Carlos Alberto Rosell Vargas - sobre Selección del Personal.


• Validación del docente Mg. Carlos Alberto Rosell Vargas - sobre Desempeño Laboral.


Anexo 5: Alfa de Cronbach Excel 
• Resultados de los encuestados en Excel
• Resultado de la Alfa de Cronbach Excel
Anexo 6: 





Prueba de confiabilidad. 
• Alfa de Cronbach Selección del Personal.
• Alfa de Cronbach Desempeño Laboral.
Anexo 8: 
Documentación para la empresa. 
• Carta de presentación.
• Autorización de la Empresa JEMAVIL S.A.C.
Anexo 9: 
 Evidencia del correo enviado por la Empresa JEMAVIL S.A.C. 
Anexo 11: 






• Evidencia de los Colaboradores. 
 
 
 
